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Abstract
Introduction: Resilience of nurses has attracted a lot of attention in research. Having a high level 
of resilience is essential for nurses to succeed professionally and manage stressful factors in the 
workplace. Therefore, the purpose of this study was to investigate the moderating role of job 
engagement in the relationship between job stress and resilience in nurses of Al-Zahra Hospital (S) 
in Isfahan.
Methods: The correlational research method was structural equation modeling. The statistical 
population included 1,700 nurses of Al-Zahra Hospital (S) in Isfahan city, which were selected based 
on the Monte Carlo method and 200 people (60 men and 140 women) were selected using the available 
sampling method. Questionnaires of HSE occupational stress (HSE Institute, 1990), resilience 
(Connor and Davidson, 2003) and job engagement (Shafley and Baker, 2013) were implemented 
on the sample. The collected data were analyzed by SPSS-24 and Amos-24 software and using the 
method of Pearson's correlation coefficient and hierarchical regression.
Results: The results showed that job stress has a negative and significant effect (P<0.001) on job 
engagement and job engagement has a positive and significant effect (P<0.001) on resilience. Also, 
the results of the hierarchical regression analysis showed that the variable of job engagement has a 
moderating role in the relationship between job stress and resilience, and it moderates this relationship 
in a positive direction.
Conclusions: Therefore, despite the fact that job stress is an important factor in reducing resilience, 
but despite job engagement in employees, increasing job stress cannot reduce resilience much.
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چکیده 
ــه خــود جلــب کــرده اســت. داشــتن ســطح بالایــی از تــاب آوری در  ــادی را ب ــاب آوری پرســتاران در تحقیقــات توجــه زی ــه: ت مقدم
پرســتاران بــرای موفقیــت حرفــه ای و مدیریــت عوامــل اســترس زا در محیــط کار ضــروری اســت. لــذا هــدف از ایــن پژوهــش بررســی 
نقــش تعدیــل گــری اشــتیاق شــغلی در رابطــه بیــن اســترس شــغلی و تــاب‌آوری در پرســتاران بیمارســتان الزهــرا )س( شــهر اصفهــان بــود. 
روش کار: روش پژوهــش همبســتگی از نــوع مــدل ســازی معــادلات ســاختاری بــود. جامعــه آمــاری شــامل 1700 نفــر از پرســتاران 
بیمارســتان الزهــرا )س( شــهر اصفهــان بــود کــه بــر اســاس روش مونت‌کارلــو و بــا روش نمونه‌گیــری در دســترس 200 نفــر )60 مــرد 
و 140 زن( انتخــاب شــده بــود. پرســش‌نامه‌های اســترس شــغلی ‌HSE )موسســه HSE، 1990(، تــاب‌آوری )کانــر و دیویدســون، 2003( 
ــای SPSS-24 و             ــط نرم‌افزاره ــده توس ــای جمع‌آوری‌ش ــد. داده‌ه ــرا ش ــه اج ــر روی نمون ــر، 2013( ب ــافلی و بیک ــغلی )ش ــتیاق ش و اش

Amos-24 و بــا اســتفاده از روش ضریــب همبســتگی پیرســون و رگرســیون سلســله مراتبــی تجزیه‌وتحلیــل گردیــد. 

یافتــه هــا: نتایــج نشــان داد، اســترس شــغلی اثــر منفــی و معنــی‌داری )P>0/001( بــر اشــتیاق شــغلی دارد و اشــتیاق شــغلی اثــر مثبــت 
و معنــی‌داری )P>0/001( بــر تــاب‌آوری دارد. همچنیــن نتایــج تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی نشــان داد، متغیــر اشــتیاق شــغلی در 

رابطــه بیــن اســترس شــغلی و تــاب‌آوری نقــش تعدیــل کننــده داشــته و ایــن رابطــه در جهــت مثبــت تعدیــل مــی کنــد.
نتیجــه گیــری: بنابرایــن علارغــم ایــن کــه اســترس شــغلی یــک عامــل مهــم در کاهــش تــاب آوری اســت، امــا بــا وجــود اشــتیاق 

شــغلی در کارکنــان، افزایــش اســترس شــغلی، نمــی توانــد تــاب آوری را چنــدان کاهــش دهــد.
کلیدواژه ها: استرس شغلی، تاب‌آوری، اشتیاق شغلی، پرستار.

مقدمه
پرســتاری یکــی از پــر ارزش تریــن و چالــش برانگیزترین مشــاغل 
در مراقبــت هــای بهداشــتی اســت. بســیاری از چالش‌هــای حرفــه 
پرســتاری می‌توانــد بــه اســترس، فرســودگی شــغلی و افســردگی 
ــن  ــب، ای ــه‌ای مناس ــم‌های مقابل ــدون مکانیس ــد. ب ــک کن کم
ــی  ــکی، خطرات ــای پزش ــه خطاه ــر ب ــد منج ــا می‌توانن چالش‌ه
ــوند  ــری ش ــامتی ضعیف‌ت ــای س ــار و پیامده ــی بیم ــرای ایمن ب
)1(. مراقبــت از افــراد در زمانــی کــه در آســیب پذیرتریــن شــرایط 
خــود هســتند و ارائــه حمایــت، فعالیــت اساســی پرســتاری هســتند. 

امــا مــا مــی دانیــم کــه پرســتاران نیــز بــه حمایــت نیــاز دارنــد تــا 
بتواننــد بــه کاری کــه انجــام می دهنــد ادامه دهنــد )2(. حــدود 50 
درصــد از هزینــه هــای جــاری دولــت در بخــش بهداشــت و درمان 
بــه بیمارســتان هــا تعلــق مــی گیــرد و پرســتاران نیــز بزرگ‌تریــن 
ــی  ــش اساس ــد )3(؛ و نق ــاب می‌آین ــامت به‌حس ــام س ــو نظ عض
ــف  ــطوح مختل ــامت در س ــظ س ــا و حف ــت، ارتق ــداوم مراقب در ت

ــه خدمــات ســامت را ایفــا می‌کننــد )4(.  سیســتم ارائ
ــای  ــدم مراقبت‌ه ــط مق ــه در خ ــانی ک ــوان کس ــتاران به‌عن پرس
بهداشــتی قــرار دارنــد، آســیب‌پذیرترین گــروه کادر درمــان هســتند 
)5(. در حقیقــت، در میــان کارکنــان مراقبت‌هــای  بهداشــتی، 
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ــان  ــت و درم ــار را در مراقب ــراب و فش ــترین اضط ــتاران بیش پرس
بیمــاران دارنــد )6(. بــه ‌عنــوان ‌مثــال، مــوارد بی‌شــماری 
ــه  ــت، از جمل ــده اس ــزارش ‌ش ــتی گ ــان بهداش ــراب کارکن اضط
ــوده شــدن ناخواســته  ــا آل ــوده شــدن خــود ی ــی در مــورد آل نگران
دیگــران و مراقبــت از یــک بیمــار ویروســی در حــال مــرگ )7(. 
عــاوه بــر ایــن، موقعیت‌هــای کاری ماننــد برنامــه کاری نامنظــم 
و طاقت‌فرســا، کمبــود تجهیــزات محافظتــی کارکنــان و اســتقرار 
ــه مــوارد افزایــش فشــار  ــاری در ایســتگاه‌های ناآشــنا، از جمل اجب
بــر روی ایــن کارکنــان اســت. عــاوه بــر این‌یکــی از نگرانی‌هــای 
ــا  ــان آن‌ه ــا کارفرمای ــه آی ــن اســت ک ــان ای ــن کارکن دیگــران ای
ــد  ــرار می‌دهن وضعیــت رفاهــی زندگــی کارکنانشــان را مدنظــر ق
ــروز اختــال  ــی از افزایــش خســتگی عاطفــی و ب )8(. گزارش‌های
ــان پرســتاران  اســترس )stress disorder( پــس از ســانحه در می
وجــود دارد )7 ، 9(. پرســتاران بیمارســتان، اختــالات روان‌شــناختی 
ــواب )lack of sleep( و  ــود خ ــراب )anxiety(، کمب ــد اضط مانن

ــد )9(. ــان داده‌ان ــز نش ــردگی )depression( را نی افس
ــش  ــرای کاه ــادی ب ــی زی ــه جهان ــته، توج ــای گذش ــی دهه‌ه ط
اثــرات منفــی اســترس در محیــط کار و جلوگیــری از نتایــج 
آســیبهای روانــی اجتماعــی در بیــن پرســتاران شــده اســت )10(. 
ــه دنبــال مؤلفه‌هــا و متغیرهایــی هســتند کــه بتواننــد  محققــان ب
آســیبهای روانــی محیــط کار، از جمله اســترس شــغلی را پیشــبینی 
کننــد )Lazarus and Folkman .)11 تعریــف اســترس را واکنــش 
فــرد در برابــر محیطــی کــه بــه تعبیــر همــان فــرد، تهدیدکننــده 
ــاک  ــرای ســامتی‌اش خطرن ــع وی و ب ــرای توانمندی‌هــا و مناب ب
ــی  ــترس‌ها طبیع ــی اس ــه برخ ــد )12(. اگرچ ــان می‌کن هســت، بی
و لازم هســتند، امــا چنانچــه اســترس شــدید، مــداوم یــا تکــراری 
باشــد؛ فــرد قــادر بــه مقابلــه مؤثــر بــا آن نباشــد یــا منابــع حمایتی 
ــده منفــی تلقــی می‌شــود کــه  ــدک باشــند، اســترس یــک پدی ان
می‌توانــد باعــث بیماری‌هــای جســمی و اختــالات روانــی 
شــود. میــزان متوســط اســترس در اکثریــت پرســتاران دیده‌شــده 
اســت. بیماری‌هــای روان‌تنــی ماننــد کمــردرد، ســفتی در گــردن و 
ــه  ــور قابل‌ملاحظ ــی به‌ط ــت و نگران ــی، عصبانی ــانه‌ها، فراموش ش
ــد، بیشــتر  ــری از اســترس دارن ــره بالات ــه نم ــتارانی ک ای در پرس

اســت )13(. 
اســترس شــغلی )job stress( عــاوه بر مشــکلات فــردی کارکنان 
در بی‌کفایتــی ســازمانی، جابجایــی بــالای کارمنــدان، غیبــت از کار 
ــت، افزایــش  ــت مراقب ــت و کیفی ناشــی از بیمــاری، کاهــش کمی
ــر  هزینه‌هــای مراقبــت بهداشــتی و کاهــش رضایــت شــغلی مؤث
ــال مؤلفه‌هــا و متغیرهایــی هســتند  ــه دنب اســت )14(. محققــان ب

ــترس  ــون اس ــط کار همچ ــی محی ــیب‌های روان ــد آس ــه بتوانن ک
شــغلی را پیش‌بینــی کننــد. در ســال‌های اخیــر روان‌شناســی 
تأثیــر جریان‌هــای مثبت‌گــرا و مفاهیمــی هم‌چــون  تحــت 
ــن  ــه ای ــاب‌آوری ب ــت. ت ــه اس ــاب‌آوری )Resilience( قرارگرفت ت
ــرض  ــن در مع ــرار گرفت ــم ق ــرد علیرغ ــه ف ــردازد ک ــئله می‌پ مس
ــد توانــش اجتماعــی  فشــارهای شــدید و عوامــل خطــر مــی توان
خــود را بهبــود داده و بــر مشــکلات غلبــه کنــد. عوامــل تــاب آور 
باعــث مــی شــوند کــه فــرد در شــرایط دشــوار و باوجــود عوامــل 
ــه موفقیــت  خطــر از ظرفیــت هــای موجــود خــود در دســتیابی ب
ــوان  ــا به‌عن ــش ه ــن چال ــد و از ای ــتفاده کن ــی اس ــد زندگ و رش
فرصتــی بــرای توانمنــد کــردن خــود بهــره جویــد و از آن ســربلند 
ــده‌ای را  ــش امیدوارکنن ــاب‌آوری بین ــوم ت ــد )15(. مفه ــرون آی بی
ــخت  ــرایط س ــد از ش ــرد بع ــرفت ف ــد و پیش ــهیل رش ــت تس جه

ایجــاد می‌کنــد )16(. 
ــی و  ــتی، روان ــادل زیس ــراری تع ــرد در برق ــت ف ــاب آوری قابلی ت
ــود  ــم خ ــی ترمی ــز و نوع ــرایط مخاطره‌آمی ــل ش ــوی در مقاب معن
ــناختی  ــی و ش ــی، عاطف ــت هیجان ــای مثب ــا پیامده ــه ب اســت ک
همــراه اســت )17( و صرفــاً بــه معنــی پایــداری در برابــر آســیب‌ها 
یــا شــرایط تهدیدکننــده نبــوده و حالــت انفعالــی در رویارویــی بــا 
شــرایط خطرنــاک نیســت، بلکــه شــرکت فعــال و ســازنده‌ فــرد در 
محیــط پیرامونــی اســت )18(. تــاب‌آوری در واقــع ترجمــان رشــد 
مثبــت، انطبــاق پذیــری و رســیدن بــه ســطحی از تعــادل پــس از 

بــه وجــود آمــدن اختــال در افــراد اســت )19(.
ایــن ســازه وارد حــوزه پرســتاری نیــز شــده اســت، چراکــه 
مشــاغل وابســته بــه پزشــکی ازجملــه مــواردی هســتند کــه بــه 
ــاران،  ــداوای بیم ــایش و م ــی، آس ــن راحت ــئولیت تأمی ــت مس عل
تحــت تأثیــر عوامــل تنــش‌زا قــرار می‌گیرنــد. میــزان ایــن تنــش 
ــت  ــکی اس ــای پزش ــایر حرفه‌ه ــش از س ــتاری بی ــه پرس در حرف
)20(. اولیــن بــار پولــک )1997( تــاب‌آوری را وارد حــوزه پرســتاری 
کــرده اســت. وی در نظریــه خــود، ۴ الگــوی زیرســاختی را بــرای 
تــاب‌آوری در نظــر گرفتــه اســت کــه هرکــدام از ایــن الگوهــا در 
ــد از:  ــو عبارت‌ان ــن ۴ الگ ــد. ای ــش دارن ــراد نق ــه اف ــرژی دادن ب ان
ــه‌ای  ــای رابط ــت‌دار )Oriented patterns(، الگوه ــای جه الگوه
 Situational( موقعیتــی  الگوهــای   ،)relationship patterns(
 )philosophical patterns( فلســفی  الگوهــای  و   )patterns

)21(. اهــرن و مکگــی و ویــن و هــال نیــز در ارتبــاط تــاب‌آوری در 
ــن  ــد )22، 23(. هم‌چنی ــه کرده‌ان ــی را ارائ ــتاری، دیدگاه‌های پرس
ــرای  ــه ب ــی ۱۰ مرحل ــی را ط ــال ۲۰۰۸ برنامه‌های Scholes در س

ــت )24(. ــرده اس ــتاران تهیه‌ک ــاب‌آوری پرس ت
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کــه  می‌کننــد  اظهــار   )2020(  Warelow and Edward

پرســتاران قــرن بیســت و یکــم به‌منظــور رویارویــی بــا مشــکلات 
حرفــه‌ای و تأمیــن ســامت روانــی خــود بایــد به‌طــور ماهرانــه‌ای 
تــاب‌آوری و  زیــرا  را در خــود گســترش دهنــد،  تــاب‌آوری 
ــد  ــک می‌کن ــراد کم ــه اف ــوه ب ــور بالق ــه به‌ط ــای تاب‌آوران رفتاره
تــا بــر تجــارب منفــی غلبــه کننــد و ایــن تجــارب را بــه تجــارب 
ــن  ــرد ای ــه ف ــاب‌آوری ب ــد )25(. ت ــل کنن ــود تبدی ــت در خ مثب
ــارت ســازگارانه خــود ســود  ــد از مه ــه بتوان ــکان را می‌دهــد ک ام
ــری و  ــت یادگی ــی جه ــه فرصت ــترس‌زا را ب ــرایط اس ــته و ش جس
ــا تمرکــز بــر مشــکل اســترس را در فــرد،  رشــد تبدیــل کنــد و ب
ــن  ــاط بی ــف ارتب ــای مختل ــد در پژوهش‌ه ــر چن ــد. ه ــرل کن کنت
اســترس شــغلی و تــاب‌آوری ســنجیده شــده اســت و ارتبــاط ایــن 
ــات  ــت )19،26(، مطالع ــده اس ــد ش ــا تأیی ــازه در پژوهش‌ه دو س
ــق کاهــش  ــغلی از طری ــترس ش ــای اس ــد، مؤلفه‌ه ــان می‌ده نش
تمرکــز، حواس‌پرتــی، اختــال در حافظــه، تردیــد در انجــام 
ــاب‌آوری و  ــش ت ــری در کاه ــدرت تصمیم‌گی ــش ق ــا و کاه کاره
ــر از عوامــل  ــر اســت )27( و بیشــترین تأثی بهــره‌وری شــغلی مؤث
اســترس شــغلی مربــوط بــه عوامــل فــردی اســت )28(. یکــی از 
ایــن عوامــل فــردی میــزان درگیــری فــرد در شــغل اســت. عجیــن 
 )job engagement( ــا شــغل یــا همــان اشــتیاق شــغلی شــدن ب
یــک موقعیــت ذهنــی مثبــت مرتبــط بــا کار اســت کــه به‌صــورت 
ــده و  ــخص‌ ش ــدن در آن مش ــغل و ذوب ش ــدن در ش ــف ش وق
ســطح بــالای انــرژی و تــاب آوری روانــی در زمــان کار کــردن را 

میســر می‌ســازد )29(.
ــرد  ــه ف ــی ک ــا میزان ــه ی ــت از درج ــارت اس ــغلی عب ــتیاق ش اش
شــغلش را معــرف خــودش می‌دانــد و کار یــا عملکــردش را 
موجــب ســربلندی و کســب حیثیــت و اعتبــارش می‌دانــد. 
ــی  ــش کارای ــه افزای ــه ب ــری مهــم اســت ک اشــتیاق شــغلی متغی
ــه  ــه‌ای اســت ک ــغلی درج ــتیاق ش ــد. اش ــازمانی کمــک می‌کن س
فــرد به‌صــورت ذهنــی، شــناختی و روان‌شــناختی مشــغول شــغلش 
ــا  ــرد ب ــه نشــان می‌دهــد. وقتــی ف ــه آن اهمیــت و علاق شــده، ب
ــرد و از آن  ــذت می‌ب ــود ل ــود، از کار خ ــن می‌ش ــود عجی کار خ
ــه  ــرادی ک ــه، اف ــق کلم ــای دقی ــه معن ــود )30(. ب ــته نمی‌ش خس
ســرمایه‌گذاری زیــادی در شغلشــان انجــام می‌دهنــد، شــغل خــود 
را به‌عنــوان بخــش مهمــی از زندگــی خویــش مــورد بررســی قــرار 

ــتند )31(. ــران هس ــان نگ ــاره کارش ــد و درب می‌دهن
ــوان یــک پیشــینه  ــات، اشــتیاق شــغلی را به‌عن بســیاری از مطالع
ــالا،  ــرد ب ــد عملک ــت مانن ــازمانی مثب ــج س ــتخراج نتای ــرای اس ب
ــی  ــم، بررس ــت ک ــی و غیب ــردش مال ــتری، گ ــالا مش ــاداری ب وف

ــن  ــان عجی ــه کارکن ــد ک ــح می‌ده ــرده اســت )32(. کان توضی ک
و  شــناختی  جســمی،  ازلحــاظ  را  خــود  ویژگی‌هــای  شــده، 
ــتیاق  ــد )33(. اش ــراز می‌کنن ــف اب ــام وظای ــول انج ــی در ط عاطف
ــای  ــه چالش‌ه ــه ب ــا توج ــر ب ــازمان‌های معاص ــرای س ــغلی ب ش
ــرش  ــرا نگ ــت، زی ــروری اس ــا ض ــش روی آن ه ــماری پی بی‌ش
ــره‌وری،  ــازمان، به ــرد س ــود عملک ــر در بهب ــل مؤث ــان عام کارکن
ــهامداران  ــت س ــی بازگش ــی و حت ــرد مال ــان، عملک ــظ کارکن حف
ــتیاق  ــان اش ــر جه ــازمانی از سراس ــگران س ــت )34(. پژوهش اس
ــداد  ــر روی برون ــه ب ــم ک ــر مه ــک متغی ــوان ی ــغلی را به‌عن ش
نظــر  در  اســت  مؤثــر  کارکنــان  و عملکــرد کاری  ســازمان 
می‌گیرنــد. کارکنانــی کــه بــه میزانــی قابل‌توجــه بــا شــغل خــود 
عجیــن باشــند آن شــغل را به‌عنــوان نقطــه عطــف زندگــی کاری 
ــد  )the turning point of working life( خــود در نظــر می‌گیرن
و تمــام توجــه خــود را معطــوف بــه شــغل خــود می‌نماینــد )35(. 
ــروج از کار و  ــا خ ــوس ب ــور معک ــغلی به‌ط ــتیاق ش ــن اش هم‌چنی
بــه ‌طــور مثبــت بــا ادراک ســازمانی و رضایــت شــغلی در ارتبــاط 

ــت )36(. اس
مــرور ادبیــات پژوهشــی نشــان می‌دهــد هــر چنــد رابطــه 
ــت،  ــه اس ــی قرارگرفت ــورد بررس ــغلی م ــترس ش ــاب‌آوری و اس ت
ــده  ــل کنن ــای تعدی ــز متغیره ــردی و نی ــای ف ــر متغیره ــا تأثی ام
ــد،  ــن کن ــه و تبیی ــازه را توجی ــن دو س ــه ای ــد رابط ــه می‌توان ک
ــز  ــش )2017( نی ــدری و همکاران ــت. حی ــده اس ــده گرفته‌ش نادی
ــی  ــن نتیجــه رســیدند کــه ویژگــی های ــه ای در پژوهــش خــود ب
ــا اشــتیاق شــغلی  ــاب‌آوری ب ــدی )efficacy( و ت چــون خودکارآم
رابطــه مثبــت معنــی‌داری دارد. مطالعــات صــورت گرفتــه توســط 
ــای  ــن برونداده ــه بی ــد ک ــان می‌دهن )Rahati et al )2015. نش
شــغلی )job outputs(، کیفیــت شــغلی )job quality(، بهــره‌وری 
ســازمانی )organizational productivity( و اشــتیاق شــغلی 

ــود دارد )37(.  ــه وج رابط
ــه  ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــش )2017( ب ــری و همکاران لنگ
اشــتیاق شــغلی رابطــه معنــی‌داری بــا رفتــار شــهروندی ســازمانی 
)organizational citizenship behavior(،کارکنــان دارد بــر این 
اســاس مدیــران بــا طراحــی مناســب ابعــاد ســاختاری و محتوایــی 
ســازمان، زمینــه اشــتیاق بیشــتر کارکنــان بــا شــغل خــود را فراهــم 
آورنــد تــا رفتارهای شــهروندی ســازمانی بیشــتر بــروز نمایــد )38(. 
رســتگار و همکارانــش )2013(یــز در پژوهــش خــود به ایــن نتیجه 
رســیدند کــه اشــتیاق شــغلی، رابطــه‌ای منفــی و معنــادار بــا تمایــل 
بــه تــرک خدمــت دارد. هم‌چنيــن، اشــتیاق شــغلی، رابطــه مثبــت 
ــی  ــان دارد )39(. خوارزم ــغلی کارکن ــت ش ــا رضای ــی‌داری ب و معن
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)2013( در پژوهــش خــود کــه بــه بررســی رابطــه اشــتیاق شــغلی 
و اســترس شــغلی پرداختــه بــود، نشــان داد هــر چقــدر کارکنــان 
بــا شــغل خــود بیشــتر عجیــن شــوند، اســترس شــغلی کمتــری را 
نشــان می‌دهنــد. ادبیــات پژوهــش در زمینــه تــاب‌آوری و اســترس 
شــغلی نیــز نشــان می‌دهــد کــه بیشــتر پژوهشــها چنیــن رابطــه‌ای 

را تأییــد مــی کننــد )40 ،41(.
ــی نظــری تحقیــق، مــدل مفهومــی ذیــل ترســیم  ــا مــرور مبان ب

‌شــده اســت. ایــن مــدل مفهومــی از ســه دســته متغیــر تشــکیل 
ــد از: الــف( اســترس شــغلی و ابعــاد آن  ‌شــده اســت کــه عبارت‌ان
ــاد آن  ــغلی و ابع ــتیاق ش ــتقل؛ ب( اش ــای مس ــوان متغیره ــه‌ عن ب
ــوان  ــاب‌آوری به‌عن ــت، ت ــر و درنهای ــل گ ــر تعدی ــوان متغی ــه‌ عن ب
ــا  ــود ت ــعی می‌ش ــدل س ــن م ــاس ای ــر اس ــته. ب ــای وابس متغیره
ــر وابســته بررســی می‌شــود. ــر متغی ــای مســتقل ب ــر متغیره تأثی

 

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق

روش کار
جامعه آماری، نمونه و روش نمونه‌گیری

مطالعــه حاضــر بــه لحــاظ هــدف يــك مطالعــه كاربــردي، و از نظر 
روش یــک پژوهــش توصیفــی از نــوع همبســتگی در قالــب مــدل 
ســازي معــادلات ســاختاري اســت. جامعــه آمــاری پژوهــش حاضر 
را 1700 نفــر از پرســتاران بیمارســتان الزهــرا )س( شــهر اصفهــان 
ــو  ــک روش مونت‌کارل ــه کم ــه ب ــم نمون ــد. حج ــکیل می‌ده تش
محاســبه شــد. )Muthan and Muthen )2002 بــراى تعییــن 
حجــم نمونــه پیشــنهاد کــرده انــد کــه اریبــى برآوردهاى اســتاندارد 
ــراى  ــه ب ــرود و البت ــر ن ــر فرات ــراى هــر پارامت پارامترهــا از 0/10 ب
ــون  ــوان آزم ــل ت ــراى تحلی ــژه اى ب ــز وی ــه تمرک ــى ک پارامترهای
ــى پارامترهــاى  ــرود. اریب ــر ن ــدار از 0/05 فرات ــن مق وجــود دارد ای
بــرآورد شــده بــر مبنــاى بهــره گیــرى از روش مونت‌کارلــو نشــان 
ــرآورد  ــه ب ــاً ب ــه تقریب ــه موردمطالع ــم نمون ــه حج ــد ک ــی ده م
قابل‌قبــول بــه لحــاظ دقــت و بــر اســاس معیارهــاى معرفی‌شــده 
بــه وســیله )Muthan and Muthen )2002 انجامیــده اســت. 
ــه  ــا )Ksi 1 Ã Eta3( ک ــاى گام ــى از پارامتره ــتثنای یک ــه ‌اس ب

ــه ‌دســت ‌آمــده اســت و البتــه  اریبــى آن اندکــى بیــش از 0/05 ب
یکــى از پارامترهــاى اصلــى مــدل نیــز محســوب مــی شــود نشــان                        
ــه  ــن مطالع ــد را در ای ــه 200 واح ــم نمون ــه حج ــد ک ــی ده م
ــق،  ــن تحقي ــرد. در ای ــى ک ــول تلق ــوان قابل‌قب درمجمــوع مــی ت
از روش نمونه‌گیــری در دســترس اســتفاده ‌شــده اســت. بــا توجــه 
بــه ایــن اصــل کــه در انجــام هــر پژوهشــی، عــده‌ای از کارکنــان 
بــه دلایــل گوناگــون از پاســخ بــه پرســش‌نامه ســر بــاز می‌زننــد 
یــا آن را به‌درســتی پــر نمی‌کننــد، تصميــم بــر آن شــد تــا تعــداد 
220 پرســش‌نامه بيــن کارکنــان توزیــع شــود. درنهایــت، پــس از 
ــش‌نامه‌های  ــتن پرس ــار گذاش ــا کن ــش‌نامه‌ها، ب ــردآوری پرس گ
ــخيص  ــب تش ــش‌نامه مناس ــداد 200 پرس ــتفاده، تع ــل اس غیرقاب

ــر اســاس آن انجــام شــد. ــا ب داده شــد و تحلیل‌ه
ــرد و  ــر )30 درصــد( م ــورد بررســی 60 نف ــای م ــان نمونه‌ه از می
ــت پرســتاران 68،  ــد. ســابقه خدم ــر )70 درصــد( زن بودن 140 نف
ــر  ــا 10 ســال، 45 نف ــن 5 ت ــر بی ــا 5 ســال، 50 نف ــن 1 ت ــر بی نف
بیــن 10 تــا 15 ســال، 18 نفــر و بیــن 15 تــا 20 ســال و 19 نفــر 
ــه،  ــات پرســتاران نمون ــود. تحصی ــالای 20 ســال ب ــا ســابقه ب ب
ــانس و  ــر فوق‌لیس ــانس، 67 نف ــر لیس ــم، 93 نف ــر فوق‌دیپل 28 نف
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ــد.  ــده بودن ــا مقطــع دکتــری تحصیــات خــود را گذران 11 نفــر ت
بیشــترین میــزان تحصیــات مربــوط بــه لیســانس بــا 46/5 درصد 
و بیشــترین ســابقه خدمــت )34 درصــد( را نیــز پرســتاران با ســابقه   

کمتــر از 5 ســال داشــتند.
ابزار پژوهش

از ســه پرســش‌نامه  جهــت جمــع‌آوری داده‌هــای موردنیــاز 
اســتاندارد بــا طیــف پنــج گزینــه‌ای لیکــرت از کامــاً مخالفــم بــا 
ــت. ــده اس ــتفاده‌ ش ــاز 5 اس ــا امتی ــم ب ــاً موافق ــا کام ــاز 1 ت امتی

ــرای ســنجش اســترس شــغلی  پرســش‌نامه اســترس شــغلی: ب
از پرســش‌نامه اســترس شــغلی HSE اســتفاده گردیــد. ایــن 
ــط  ــده و توس ــی گردی ــه HSE طراح ــط موسس ــش‌نامه توس پرس
آزادمرزآبــادی و غلامعلــی فشــارکی )1389(  ترجمــه و آماده‌ســازی 
شــده اســت و مجــدداً توســط پژوهشــگر ترجمــه و روایــی و پایایی 
ــد  ــورد تأیی ــوای پرســش‌نامه م ــی محت ــد. روای ــبه گردی آن محاس
اســاتید صاحــب ‌نظــر قــرار گرفــت هم‌چنیــن همبســتگی نمــرات 
حاصــل از اجــرای مــوازی آزمــون اســترس شــغلی HSE بــه همراه 
 )OSIPOW( دو پرســش‌نامه اســترس شــغلی اســتاینمتر و اســپیو
ــد( 0/7  ــی برخوردارن ــل‌ قبول ــی قاب ــی و پایای ــر دو از روای ــه ه )ک
ــکاران )2003(  ــی و هم ــک ک ــش م ــد. در پژوه ــت ‌آم ــه‌ دس ب
ــا  ــدود 0/63 ت ــش‌نامه در ح ــن پرس ــاخ ای ــاي کرونب ــب آلف ضری
0/83 گــزارش ‌شــده اســت. آزادمــررز آبــادی و غلامعلــی فشــارکی 
)1389( در ایــران بــا اســتفاده از روش آلفــاي کرونبــاخ و دو 
ــی  ــد. پایای ــزارش کردن ــب 0/78 و 0/65 گ ــه ترتی ــردن ب نیمــه ک
ــاخ در  ــا اســتفاده از محاســبه ضریــب آلفــای کرونب پرســش‌نامه ب

ایــن پژوهــش، 0/894 بــه دســت آمــد.
ــون  ــر و دیویدس ــزار توســط کان ــن اب ــاب‌آوری: ای ــش‌نامه ت پرس
ــوده  ــؤال ب ــش‌نامه دارای 25 س ــن پرس ــده ای ــاخته ‌ش )2003(، س
و هــدف آن ســنجش میــزان تــاب‌آوری در افــراد مختلــف اســت. 
طیــف پاســخگویی آن از نــوع لیکــرت بــوده و بیــن 1 تــا 5 

نمره‌گــذاری می‌شــود. ایــن امتیــاز دامنــه‌ای از 0 تــا 100 را 
خواهــد داشــت. در پژوهــش رنجبــر و همکارانــش )2011(،  
ــای  ــب آلف ــون ضری ــتفاده از آزم ــا اس ــش‌نامه ب ــی پرس ــز پایای نی
کرونبــاخ مــورد آزمــون قــرار گرفــت کــه آلفــای 0/84 بــرای ایــن 
ــب  ــون ضری ــر و دیویدس ــد )42(. کان ــت ‌آم ــه ‌دس ــش‌نامه ب پرس
ــد  ــزارش کرده‌ان ــاب‌آوری را ۰/۹۹ گ ــاس ت ــاخ مقی ــای کرونب آلف
ــی در  ــاز آزمای ــی حاصــل از روش ب ــب پایای ــن ضری )43(. هم‌چنی
ــی پرســش‌نامه  ــوده اســت. پایای ــه‌ای ۰/۹۹ ب ــه ۴ هفت یــک ‌فاصل
بــا اســتفاده از محاســبه ضریــب آلفــای کرونبــاخ در ایــن پژوهــش، 

ــد. ــه ‌دســت آم 0/956 ب
ــتیاق  ــتاندارد اش ــش‌نامه اس ــغلی: پرس ــتیاق ش ــش‌نامه اش پرس
ــت.  ــدخ اس ــن ش ــر )2013( تدوی ــافلی و بیک ــط ش ــغلی توس ش
ــرژی  ــاد ان ــن پرســش‌نامه دارای ۱۷ ســؤال اســت و شــامل ابع ای
ــدن )۶  ــذب ش ــؤال(، ج ــدن )۵ س ــف ش ــؤال(، وق ــن )۶ س گرفت
ســؤال( برحســب مقیــاس پنج‌درجــه‌ای لیکــرت اســت کــه میــزان 
ــاخ، 0/84 و  ــای کرونب ــق آلف ــش )44( از طری ــی آن در پژوه پایای
هم‌چنیــن در پژوهــش کوپــر و همکارانــش )45( آلفــای کرونبــاخ 
ــش‌نامه  ــی پرس ــود. پایای ــت‌آمده ب ــش‌نامه 0/79 به‌دس ــن پرس ای
بــا اســتفاده از محاســبه ضریــب آلفــای کرونبــاخ در ایــن پژوهــش، 

0/931 بــه ‌دســت ‌آمــد.
ــی  ــانگر پایای ــتر از 0/7 نش ــا بیش ــاخ ابزار‌ه ــای کرونب ــر آلف مقادی
ــی  ــی روای ــرای بررس ــن ب ــت. هم‌چنی ــش‌نامه اس ــب پرس مناس
ــه  ــازه موردتوج ــوا و س ــای محت ــش، روایی‌ه ــن پژوه ــزار در ای اب
قــرار گرفــت. روایــی محتوایــی یــک ابــزار بــه ســؤال‌های 
تشــکیل‌دهنده آن بســتگی دارد. اگــر ســؤال‌های پرســش‌نامه 
ــق  ــه محق ــد ک ــژه‌ای باش ــای وی ــا و مهارت‌ه ــرف ویژگی‌ه مع
ــی  ــون دارای روای ــد، آزم ــته باش ــا را داش ــری آن‌ه قصــد اندازه‌گی
ــد  ــط چن ــش‌نامه توس ــن پرس ــوای ای ــی محت ــت. روای ــوا اس محت

ــه اســت. ــرار گرفت ــد ق ــورد تأیي ــت م ــتادان مدیری ــن از اس ت

 جدول 1. برازش مدل شاخص های تحقیق

اشتیاق شغلیتاب آوریاسترس شغلیشاخص تناسب مطلق

χ2/df1/41971/90322/3815
P-Value0/0000/0000/000
RMSEA0/0700/0910/081

GFI0/920/900/93
IFI0/900/910/90
CFI0/910/920/89

AGFI0/900/900/90

مقادیر به ‌دست ‌آمده، مؤید روایی پرسش‌نامه‌ها‌است.
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یافته‌ها
آزمــون نرمــال بــودن توزیــع داده‌هــا: قبــل از آزمــون فرضیه‌های 

پژوهــش و بــرای تعییــن نــوع آزمــون آمــاری، ابتــدا نرمــال بــودن 
توزیــع داده‌هــا انجــام شــد. نتایــج آزمــون کولموگــروف اســمیرنوف 

بــا توجــه بــه مقــدار K.S و ســطح معنــی‌داری بیشــتر از 5 درصــد 
بــرای تمــام متغیرهــا، نشــان داد کــه توزیــع داده‌هــا نرمــال اســت.

ــتگی  ــب همبس ــش: ضرای ــای پژوه ــن متغیره ــتگی بی همبس

ــر مشــاهده  ــای پژوهــش در جــدول زی ــن متغیره ــری بی دو متغی
می‌شــود. 

جدول 2. نتایج آزمون همبستگی بین متغیرهای پژوهش

ف
ردی

یر
متغ

ن
یگ

یان
م

یار
مع

ف 
حرا

ان

1234567891011

0/34-0/68-0/59-0/61-0/49-0/59-0/51-0/69-0/72-0/75-2/940/451نقش1

0/34-0/69-0/58-0/60-0/48-0/60-0/48-0/63-0/74-2/850/541ارتباط2

0/35-0/82-0/60-0/62-0/43-0/58-0/49-0/70-2/650/381حمایت مسئولین3

0/42-0/78-0/63-0/79-0/47-0/68-0/43-3/010/481حمایت همکاران4

0/39-0/74-0/63-0/66-0/59-0/71-2/90/401کنترل5

0/38-0/71-0/61-0/63-0/50-2/320/391تقاضا6

0/30-0/80-0/75-0/64-2/650/421تغییر7

3/40/6610/850/790/33تاب آوری8

3/210/5810/820/34انرژی گرفتن9

3/110/6710/45وقف شدن10

3/190/571جذب شدن11

**p< 0.01

بــا توجــه بــه اطلاعــات جــدول بــالا ســطح معنــی‌داری کمتــر از 5 
درصــد بــاری تمامــی روابــط بیــن متغیرهــای پژوهــش، می‌تــوان 
ــادار می‌باشــند. تنهــا  ــن متغیرهــای همگــی معن ــط بی گفــت رواب
بیــن مؤلفه‌هــای اشــتیاق شــغلی و تــاب‌آوری رابطــه مثبــت وجــود 

داشــت و روابــط میــان ســایر مؤلفه‌هــا منفــی شــد.

نقــش تعدیــل گــری متغیــر اشــتیاق شــغلی: بــه منظــور بررســی 
ــترس  ــن اس ــه بی ــغلی در رابط ــتیاق ش ــری اش ــل گ ــش تعدی نق
شــغلی و تــاب‌آوری، از رگرســیون سلســله مراتبــی اســتفاده شــد. 
ــی  ــتقیم و معن ــتقیم و غیرمس ــرات مس ــه اث ــوط ب ــای مرب یافته‌ه

ــت. ــده اس ــزارش ش ــدول3 گ ــا در ج ــاوت آن ه داری تف

جدول 3. نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی

p t β S. E B متغیرهای پیش بینی کننده

0/763 -0/28 -0/05 0/08 -0/02 استرس شغلی
0/00 4/01 0/63 0/12 0/55 اشتیاق شغلی
0/001 -3/32 -0/51 0/01 -0/01  اشتیاق شغلی × استرس شغلی

        F=110.20           R=0.76                  R2=0.58 p<0.0001

ــه شــده در جــدول3، ضریــب اســتاتدارد  ــج ارائ ــه نتای ــا توجــه ب ب
رگرســیون تعامــل اســترس شــغلی بــا اشــتیاق شــغلی بــرای تــاب 
آوری )β=-0/51، p>0/001( معنــی دار بــود. بنابرایــن نقــش 
تعدیلگــری اشــتیاق شــغلی بــه لحــاظ آمــاری تأییــد شــد. روابــط 

ــج  ــن نتای ــت. همچنی ــده اس ــان داده ش ــودار 1 نش ــی در نم تعدیل
ــاب آوری در  ــغلی و ت ــترس ش ــن اس ــتگی بی ــل از همبس حاص
ســطوح پاییــن و بــالای متغیــر تعدیــل گــر )اشــتیاق شــغلی(  در 

ــه شــده اســت. جــدول 4 ارائ
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نمودار 1. تعامل بین استرس شغلی و اشتیاق شغلی در مورد تاب آوری

جدول 4. ضرایب همبستگی در سطوح پایین و بالا اشتیاق شغلی

همبستگی در کل نمونه سطح بالا اشتیاق شغلی سطح پایین اشتیاق شغلی متغیر

-0/73 -0/81 -0/62
استرس شغلی

تاب آوری
p< 0.01**

بحث
ــن  ــک ســو بی ــه از ی ــه هــای پژوهــش حاضــر نشــان داد ک یافت
ــود دارد از  ــی وج ــه منف ــغلی رابط ــتیاق ش ــغلی و اش ــترس ش اس
ــت  ــه مثب ــاب‌آوری رابط ــغلی و ت ــتیاق ش ــن اش ــر بی ــوی دیگ س
وجــود دارد، از طرفــی اشــتیاق شــغلی نقــش تعدیــل کننــده 
رابطــه بیــن اســترس شــغلی و تــاب آوری را دارد. ایــن یافتــه بــا                                                                                                       
پژوهــش هــای پورحســین و همــکاران )2018( مهدیــه و همکاران، 
)2017(، ســردارزاده و همکاران )1395(، عزیــزی و ناظمی )1396(، 
طهماســبی )1393(، خدابخشــی کلای و همــکاران )1391(، حســن 
ــور  ــدی پ ــا و محم ــاکری نی ــکاران )1395(، ش زاده پشــنگ و هم
ــی  ــغلی بالای ــتیاق ش ــه اش ــی ک ــت. کارکنان ــو اس )1397( همس
دارنــد، از اســترس شــغلی پائیــن تــری برخوردارنــد. استرســی کــه 
ــل و و  ــرو مــی شــوند عل ــا آن روب ــراد در محیطهــای شــغلی ب اف
منابــع مختلفــی دارد کــه از آن جملــه مــی تــوان بــه شــرایط بــد 
ــان  ــه صــورت شــیفتی، زم ــاد کار، انجــام کار ب شــغلی، حجــم زی
کاری طولانــی، تضــاد نقــش، ارتباطــات ضعیــف بیــن همــکاران و 
مدیــران و کارکنــان رده پائیــن، وجــود ریســک فاکتورهــا و عوامــل 
آســیب زا و توجــه کــم بــه کارکنــان اشــاره کــرد )19(. پاســخ هــا و 

عکــس العمــل هــای افــراد بــه ایــن عوامــل نشــان دهنــده وجــود 
ــردن  ــن ک ــا نشــان داده اســت عجی اســترس اســت. پژوهــش ه
ــد راه  ــا شغلشــان و افزایــش اشــتیاق شــغلی مــی توان ــان ب کارکن
حلــی اساســی بــرای ایجــاد پیونــد میــان اهــداف فــردی، شــغلی، 
ســازمانی در نظــر گرفتــه شــود )40(. در واقــع اشــتیاق شــغلی بــالا 
بــه افــراد کمــک مــی کنــد بــا علاقــه منــدی شــغل خــود را دنبال 
ــن  ــه ای ــند ک ــته باش ــود داش ــه کار خ ــی ب ــات مثبت ــد هیجان کنن
هیجانــات مثبــت خــود عاملــی اســت بــر کاهــش اســترس هــای 

شــغلی تاثیــر مــی گــذارد.
یافتــه دیگــر پژوهــش نیــز مربــوط بــه رابطــه مثبــت بیــن اشــتیاق 
ــود  ــی ش ــب م ــغلی موج ــتیاق ش ــت. اش ــاب‌آوری اس ــغلی و ت ش
کارکنــان سرســختی زیــادی درمقابــل مشــکلات شــغلی از خــود 
ــط کار  ــاب‌آوری در محي ــر ت ــر ب ــل مؤث ــد. از عوام ــان دهن نش
می‌تــوان بــه پذيــرش انتظــارات کاری، آگاهــی از ايــن انتظــارات 
و داشــتن نظــم و برنامــه بــرای بــرآورده کــردن آن‌هــا اشــاره کــرد 
ــتیاق  ــای اش ــه مؤلفه‌ه ــع زیرمجموع ــل در واق ــن عوام )28(. ای
شــغلی هســتند. امــروزه کارکنــان در ســازمان هــا تمایــل بیشــتری 
بــه مشــارکت در تصمیم‌گیــری و فعالیــت هــای ســازمانی  
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ــزی  ــای برنامه‌ری ــارکت در فراینده ــل مش ــه دلی ــا ب ــد. آن‌ه دارن
ــرده و  ــتری ک ــد بیش ــت و تعه ــاس رضای ــری، احس و تصمیم‌گی
حاضرنــد کــه فعالیــت هــای داوطلبانــه‌ای را از خــود بــروز دهنــد. 
ــی  ــام م ــان انج ــادی در شغلش ــرمایه‌گذاری زی ــه س ــرادی ک اف
ــان  ــی ش ــی از زندگ ــش مهم ــوان بخ ــان را به‌عن ــد، شغلش دهن
ــد. مطالعــات پژوهشــی انجــام ‌شــده  ــرار مــی دهن موردبررســی ق
ــدگاه موردبررســی  ــن ســازه را از دو دی ــاره اشــتیاق شــغلی، ای درب
ــه  ــغلی ب ــتیاق ش ــت اش ــدگاه نخس ــت )46(. در دی ــرار داده اس ق
‌عنــوان پاســخی بــه ویژگــی هــای وضعیتــی خــاص کاری 
ــر  ــوان متغی ــن ســازه به‌عن ــدگاه دوم، ای نگریســته می‌شــود. در دی
ــتیاق  ــود. اش ــردی و شــخصیتی نگریســته می‌ش ــای ف ــاوت ه تف
شــغلی هنگامــی رخ مــی دهــد کــه داشــتن نیازهــای خــاص یــا 
ــر شــدن کم‌وبیــش  ــه درگی ویژگی‌هــای شــخصیتی خــاص، زمین
ــوان  ــه‌ عن ــز ب ــاب‌آوری نی ــی آورد. ت ــم م ــغل فراه ــرد را در ش ف
یــک ویژگــی فــردی و شــخصیتی، نوعــی فراینــد پویــای انطبــاق 
و ســازگاری مثبــت بــا تجــارب زندگــی به‌حســاب مــی آیــد )47(.
یافتــه دیگــر پژوهــش مربــوط به نقــش تعدیلگری اشــتیاق شــغلی 
بیــن ســازه تــاب آوری و اســترس شــغلی اســت. اشــتیاق شــغلی در 
واقــع متغیــر تعدیلگــر بیــن اســترس شــغلی و تــاب آوری اســت، 
ــاب آوری را  ــه عبارتــی رابطــه منفــی بیــن اســترس شــغلی و ت ب
متعــادل کــرده و باعــث مــی شــود اثــر اســترس شــغلی بــر تــاب 
آوری، کمتــر از زمانــی باشــد کــه کارکنــان اشــتیاق شــغلی پائینــی 
دارنــد.  در تبییــن احتمالــی ایــن فرضیــه مــی تــوان ابــراز کــرد کــه 
ــف شــدن،  ــن، وق ــرژي گرفت اشــتیاق شــغلی و مؤلفه‌هــای آن )ان
جــذب شــدن( باعــث مــی شــود پرســتاران تمرکــز زیــادی بــر روی 
شغلشــان داشــته باشــند و بــه ‌تبــع آن از پــس وظایــف و مســئولیت 
هــای خــود برآمــده و در برابــر مشــکلات تــاب آوری زیادی نشــان 
ــه پرســتاران در  ــه درصورتی‌ک ــن اســت ک ــه دیگــر ای ــد. نکت دهن
شــغل خــود عجیــن شــوند، درواقــع تعامــات اجتماعــی آن‌هــا بــا 
ــط کاری آن‌هــا تقویت‌شــده  ــوان بخشــی از محی همــکاران، به‌عن
و همیــن امــر در عیــن بــالا بــردن تــاب‌آوری آن‌هــا، بــه ایشــان 
ــه کننــد.  کمــک مــی کنــد اســترس هــای کمتــری را نیــز تجرب
چنیــن بــه نظــر می رســد کــه ایــن رابطــه در محیــط کار دوســویه 
ــان  ــاب‌آوری کارکن ــر ت ــغلی ب ــتیاق ش ــه اش ــه‌ای ک ــت، به‌گون اس
در مواجــه بــا مشــکلات تاثیــر مــی گــذارد و کارکنــان در مواجــه 
بــا استرســهای کاری ســخت رویــی بیشــتری نشــان مــی دهنــد؛ 
از ســوی دیگــر تــاب آوری باعــث مــی شــود کارکنــان بــا شــغل 
ــکلات کاری  ــا مش ــه ب ــوند و در مواجه ــن ش ــتر عجی ــود بیش خ
توجــه و تمرکــز بیشــتری داشــته باشــند و بــه نوعــی در کاری کــه 

انجــام مــی دهنــد جــذب شــوند. ایــن انطبــاق بــا شــغل و اشــتیاق 
شــغلی در عیــن حــال کــه تــاب آوری را افزایــش مــی دهــد؛ بــر 
کاهــش اســترس نیــز کمــک مــی کنــد )49(. هم‌چنیــن در تبییــن 
ــغلی  ــتیاق ش ــه اش ــت ک ــوان گف ــش می‌ت ــن پژوه ــای ای یافته‌ه
موجــب شــرکت فعــال و ســازنده فــرد در محیــط مــی شــود و ایــن 
مشــارکت فعالانــه هــم اتــرس را کاهــش مــی دهــد و هــم تــاب 

آوری را افزایــش مــی دهــد. 
ــن  ــن ای ــرار گرفت ــتاری و ق ــغل پرس ــیت ش ــه حساس ــه ب ــا توج ب
ــن  ــا در نظــر گرفت ــالا )49( و ب ــا فشــار ب شــغل جــزو مشــاغل ب
یافته‌هــای فــوق، بــرای کاهــش اســترس شــغلی پرســتاران، مــی 
تــوان بــا درگیــر کــردن ایشــان در شغلشــان و عجین‌شــدن 
ــردی  ــردن ظرفیــت هــای ف ــالا ب ــه پرســتاری و ب ــا حرف آن‌هــا ب
ــاب‌آوری و درنتیجــه ارتقــاء شــخصیتی  ــه افزایــش ت پرســتاران، ب

ــرد. ایشــان کمــک ک
ــت  ــر ماهی ــز ب ــای تمرک ــی به‌ج ــد در روانشناس ــای جدی دیدگاه‌ه
ــا  ــه ب ــرد در مقابل ــناختی ف ــع روان‌ش ــش مناب ــه نق ــترس، ب اس
اســترس تأکیــد زیــادی دارنــد و معتقدنــد کــه به‌کارگیــری 
راهبردهــای مقابلــه‌ای بــه کاهــش اســترس منجــر می‌شــود )49(. 
یکــی از راهبردهــای مقابلــه‌ای کــه بــه فــرد کمــک می‌کنــد تــا 
ــغل و  ــا ش ــدن ب ــر ش ــردد، درگی ــرو گ ــترس‌زا روب ــرایط اس ــا ش ب
اشــتیاق شــغلی اســت )50(. اشــتیاق شــغلی هم اســترس را کاهش                         
ــاب آوری را افزایــش مــی دهــد و در نتیجــه  مــی دهــد و هــم ت

ــد. ــل مــی کن ــن دو را تعدی رابطــه منفــی ای

نتیجه‌گیری
عــدم رضایــت پرســتاران از حقــوق و مزایــا و حجــم زیــاد کار، یکی 
ــرای  ــی و اســترس شــغلی آن‌هاســت. ب ــل عمــده نارضایت از دلای
حــل ایــن مشــکل پیشــنهاد می‌گــردد مســئولین و مدیــران حــوزه 
بهداشــت و درمــان، در برنامه‌ریزی‌هــای خــود، بــه این‌گونــه 
پژوهش‌هــا توجــه نماینــد. از راهبردهایــی کــه منجــر بــه افزایــش 

اشــتیاق شــغلی مــی شــود اســتفاده کننــد.
ــه  ــه ب ــود ک ــن ب ــر ای ــش حاض ــای پژوه ــی از محدودیت‌ه یک
ــا  ــح، داده ه ــیفت صب ــتار ش ــردن سرپرس ــکاری نک ــل هم دلی
ــی  ــد. در برخ ــع‌آوری ش ــر جم ــیفت عص ــتاران ش ــا از پرس صرف
ــح و  ــیفت صب ــتاران ش ــه پرس ــده ک ــان داده ش ــا نش پژوهش‌ه
ــه لحــاظ ســازه‌هایی همچــون فرســودگی شــغلی باهــم  عصــر ب
ــر  ــان بهت ــدی محقق ــن در پژوهش‌هــای بع ــد، بنابرای ــاوت دارن تف
ــز  ــت دوم نی ــد. محدودی ــرار دهن ــن مســئله را مد‌نظــر ق اســت ای
مربــوط بــه جامعــه پژوهــش هســت کــه تعمیــم پذیــری نتایــج را 
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ــن  ــد. هم‌چنی ــر مــی کن ــاری امکان‌پذی ــه آم ــن جامع ــا در ای صرف
ــا  ــن ســازه ب ــا ســازه اشــتیاق شــغلی، از آنجــا کــه ای در رابطــه ب
ــا شــغل،  ــری ب ــا شــغل و درگی ــن شــدن ب ــی چــون عجی عناوین
ــا  ــران قدمتــی حــدود یــک دهــه دارد؛ ام ــات پژوهشــی ای در ادبی
پژوهــش هــای بســیار اندکــی در رابطــه بــا آن انجام شــده اســت و 
ضــروری اســت کــه محققــان در پژوهش‌هــای آتــی ایــن ســازه را 
بــا متغیرهــای دیگــری در نظــر بگیرنــد و نیــز راهکارهــای افزایش 
ــی و  ــورد بررس ــر م ــغلی دیگ ــای ش ــغلی را در گروه‌ه ــتیاق ش اش

مطالعــه قــرار دهنــد.

سپاسگزاری
ــرا  ــتان الزه ــوز بیمارس ــتاران دلس ــژه پرس ــه وی ــان و ب از کارکن
اصفهــان کــه در اوج مشــغله کاری مــا را در انجــام پژوهــش حاضر 

ــه سپاســگزاریم. ــد صمیمان ــاری ‌کردن ی

تضاد منافع
هیچ‌گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.
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